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RESUMEN

El objetivo de este proyecto de investigacion fue Disefiar el Departamento de Talento Humano
para la Empresa de Turismo de la Provincia Bolivar mejorando las condiciones laborales de los
trabajadores internos como externos de la empresa, para el cual se realizé un estudio a fin de
conocer la situacion laboral actual que presenta la Empresa. Por lo tanto, la metodologia de
investigacion que se implementd se baso: en un enfoque cualitativo-cuantitativo, explorativo y
descriptivo, a fin de describir las caracteristicas y elementos necesarios para la creacion del
departamento de Talento Humano, ademdas de identificar las necesidades laborales de los
colaboradores que conforman la institucion, las mismas que podran ser cuantificables a través de
herramientas y técnicas de investigacion de campo como la encuesta aplicada a cada uno de los
colaboradores de la entidad. De esta manera se obtuvo como resultado que la Empresa, no cuenta
con un Departamento de Talento Humano que ayude a gestionar de manera eficiente los recursos
humanos de la institucién, carece de un sistema de compensaciones, de igual manera no existe
una adecuada estructura organizacional, ademas de disponer un organigrama con ciertas falencias
presentando problemas jerarquicos y funcionales. Por lo tanto, es necesario crear un
Departamento de Talento Humano que contenga: un organigrama estructural jerarquico,
manuales de procesos y funciones, diagrama de procesos y procedimientos de evaluacion, control
y seguimiento de las metas y objetivos a cumplirse. Por lo que se recomienda su pronta aplicacion

Palabras clave: <FLUJOGRAMA>, <TALENTO HUMANO>, <ORGANIGRAMAS
ESTRUCTURAL Y FUNCIONAL>, <MANUALES DE FUNCIONES Y PROCESOS>,
<PROVINCIA(BOLIVAR)>, <GESTION>

27-07-2022
1632-DBRA-UTP-2022
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ABSTRACT

The objective of this research project was to design a Human Talent Department for a tourism
company located in the province of Bolivar by improving the working conditions of internal and
external workers of the company, for which a study was carried out in order to know its current
employment situation. Therefore, the research methodology that was implemented was based on
a qualitative-quantitative, exploratory and descriptive approach, in order to describe the
characteristics and elements necessary for the creation of the human talent department, in addition
to identifying the needs of collaborators that belong to the institution which may be quantifiable
through field research tools and techniques such as a survey applied to each of the institutional
collaborators. In this way, it was obtained as a result that the company needs a Department of
Human Talent to helps to efficiently manage the human resources of the institution, it lacks a
compensation system, and there is no adequate organizational structure, in addition to having an
organization chart with certain shortcomings presenting hierarchical and functional problems.
Therefore, it is necessary to create a Human Talent Department with a hierarchical structural
organization chart, process and function manuals, process diagram and procedures for evaluation,
control and monitoring of goals and objectives to be met. Therefore, its early application is

recommended.

Keywords: <FLOW CHART>, <HUMAN TALENT DEPARTMENT>, <STRUCTURAL AND
FUNCTIONAL ORGANIZATION CHART>, <FUNCTION AND PROCESS MANUALS>,
<PROVINCE OF BOLIVAR>, <MANAGEMENT>

Luis Ferﬁando Barriga Fray
0603010612
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INTRODUCCION

El Departamento de Talento Humano es un eje muy importante para todo tipo de empresa, ya que
se encarga de la planificacion, coordinacion, ejecucion y presta orientaciones técnicas sobre
actividades de administracion del personal, por tal motivo se planteé de la creacion del
Departamento de Talento Humano para la Empresa de Turismo de la Provincia Bolivar, ya que
dicha sociedad carece del mismo, el desconocimiento por parte del personal ha incidido que
durante dos afios desde su inicio de actividades, no se tome en cuenta la importancia de la creacién
de este departamento, lo mismo que ha llevado a conflictos al momento de contratacion por no
tener el personal adecuado de reclutamiento y seleccion para los aspirantes a un nuevo puesto de
trabajo, en la actualidad al ser una empresa pequefia con diez trabajadores no se ve reflejada la
falta de este departamento pero a largo plazo con el crecimiento de la provincia, actividades
productivas y de turismo van a requerir mayor personal capacitado para solventar las necesidades
de cada area de trabajo; por lo tanto, con esta investigacion se pretende crear varios de los aspectos
mas relevantes para el desarrollo 6ptimo de este departamento cuyas actividades serian la
administracion del personal, en la cual se asegure que la empresa cumpla con las legislaciones
del trabajo y obligaciones tributarias y sociales; bienestar social, el cual ejecute acciones que
ayuden a preservar la vida del trabajador y su estado de salud fisica y salud emocional; seguridad
y salud ocupacional, en el cual se creen politicas y controles que minimicen los riegos de
accidentes laborales.

Es importante esta investigacion desde el punto de vista social ya que pretende generar nuevas
plazas de empleo que beneficien a la sociedad de la provincia Bolivar y también en el aspecto
econémico ya que permitira el solvento de algunas familias que sean beneficiarios de dichos
puestos de trabajo.

La presente investigacion inicia con la Fundamentacion Tedrica en el mismo se incluye el
fundamento teérico consultado para el desarrollo de la tesis. Seguido, se llama Marco
Metodoldgico en el mismo se explica paso a paso el enfoque de investigacion, el tipo de la
investigacion, los métodos, las técnicas utilizadas para el desarrollo de la investigacion.

Finalmente, se desarrolla el Marco de resultados, la discusion de resultados y la propuesta.



OBJETIVOS

Objetivo General
Disefiar el Departamento de Talento Humano para la Empresa de Turismo de la Provincia Bolivar
mejorando las condiciones laborales de los trabajadores internos como externos

de la empresa.

Obijetivos Especificos

e Efectuar un diagnostico general de la Empresa de Turismo de la Provincia Bolivar.

e Determinar los pasos necesarios para la creacion del Departamento de Talento Humano en
la Empresa Publica de Turismo de la Provincia Bolivar.

e Describir las funciones que realizara el Departamento de Talento Humano de la Empresa

Publica de Turismo de la Provincia Bolivar.



CAPITULO |
1 FUNDAMENTACION TEORICA
1.1 Antecedentes de la Investigacion

SegUn Cain B. (2015) sobre la “PROPUESTA DE CREACION DE UN DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO PARA LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO ACCION Y
DESARROLLO LTDA, MATRIZ RIOBAMBA EN EL ANO 2015” el objetivo del proyecto era
crear un Departamento de Talento Humano, para que realicen el proceso de reclutamiento y
seleccidn del personal, como resultado de la investigacion se obtuvo que dentro de la organizacion
no hay una adecuada comunicacion lo cual genera ineficiencia y desorden dentro y fuera de la
empresa, finalmente se realiz6 una propuesta con los parametros necesarios que necesita un

Departamento de Talento Humano .

En la investigacion de (Ojeda Laura, 2019) “DISENO DE UN SISTEMA DE GESTION DE
TALENTO HUMANO PARA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON PENIPE, PROVINCIA DE CHIMBORAZO ANO 2018.” El
objetivo de esta investigacion fue el Disefio de un sistema de Gestion de Talento Humano, se
obtuvo un resultado que existia una deficiencia en el proceso de reclutamiento, y se propuso el
uso de un proceso de sistema de gestion, con el fin de lograr el desempefio laboral en el GAD

municipal Cantdn Penipe.

En la tesis de Uvidia D. (2017) “PROPUESTA DE CREACION DEL DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA MEGA INMOBILIARIA MEGAVIP CIA. LTDA.
DE LA CIUDAD DE RIOBAMBA, PROVINCIA DE CHIMBORAZO, EN EL ANO 2016.” El
objetivo de esta investigacion fue proponer una creacion de un Departamento de Talento Humano,
ya que no existen nadie encargado del proceso de reclutamiento y seleccidn, ni procesos de
incentivos, y tampoco existe planificacion, y se propuso destinar una parte de los recursos de la

empresa para crear un departamento gue gestione al talento humano que posee la empresa.



1.2 Marco Tedrico

Para la presente investigacion he podido revisar los siguientes antecedentes referentes al tema de
estudio.

1.2.1 Administracion

La administracion es encargada del alcance de los objetivos planteados por la empresa mediante
el uso adecuado de todos los recursos materiales, humanos y econémicos que posee la empresa.
Los encargados de la direccion y planificacién de las actividades de una organizacién, deben
poseer habilidades para administrar y de forma periddica generando estrategias para el
aprovechamiento de los recursos con orientacion a los resultados requeridos. (Villalpando, 2014, p.
3)

La administracién ayuda a lograr el cumplimiento de objetivos organizacionales, debe ser un
proceso eficiente que ayude en la optimizacion de los recursos de la empresa con el fin de

incrementar la productividad de la misma.
1.2.1.1 Proceso administrativo

El proceso administrativo se enfoca en planear y organizar la estructura organica que compone la
empresa y dirigir y controlar las actividades. Se orienta a la eficiencia y productividad de la

organizacion. (Delgado M. , 2015, p. 79)

PLAN_EACION ORGANIZACION DIRECCION CONTROL
ObjetIV?S Estructura Motivacion Norr_nas
Estrategias Administracion ilpme Medidas
Normas de recursos Comunicacion Comparaciones
Metas humanos Accion

Figura 1-1 Funciones especificas de la administracion

Realizado por: Kerly Huerta, 2021

En la Figura 1-1 Funciones especificas de la administracion puede observar las funciones que se
debe ir desarrollando en el proceso administrativo, con el fin de que la organizacion vaya

mejorando continuamente.



El proceso administrativo dentro de una empresa funciona como una guia con la cual la empresa
cumple los objetivos propuestos, mediante este proceso administrativo permite aprovechar todos
los recursos humanos, técnicos y materiales que posee una empresa. El proceso administrativo

permite controlar de manera organizada los recursos s de la organizacion.
1.2.1.2 Etapas del proceso administrativo

e Planeacién: Las actividades relacionadas a la planificacion intervienen en los logros
deseados por una empresa y a las herramientas utilizadas para el alcance de los mismos.
Se debe enfocar a los propositos de la empresa, también se orienta a las actividades del
empresario en las cuatro areas funcionales, disminuye los desperdicios de los recursos en
actividades ineficientes, aporta en la toma de decisiones sobre formas alternas de la
realizacion de algunas actividades y excluye los efectos de azar derivados de la

improvisacion. (Delgado M. , 2015, p. 80)

En esta etapa de planificar se define los pasos para el cumplimiento de algun logro enfocado al
cumplimiento de una meta mas grande, también ayuda en la creacion de estrategias

organizacionales para prevenir problemas dentro de la organizacion a futuro.

e Organizacion: Organizacion son las estructuraciones técnicas de las relaciones que
tienen que existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo social, por lo tanto, apoya en la obtenciéon de la maxima

eficiencia dentro de los planes y objetivos planteados. (Guzman, 2019, p. 21)

Una buena organizacion ayuda al alcance de objetivos y metas organizacionales, utilizando
métodos o estrategias para el desarrollo de las actividades, con un minimo esfuerzo, es relevante

tener determinado las funciones y responsabilidades de cada trabajador.

e Direccion: La direccion resulta del compromiso emocional del lider relacionando con las
nuevas ideas que vaya generando y las direcciones emocionales dentro de una
organizacion que generen entusiasmo, ayuda y cohesion. En la direccion del negocio se
refleja en la toma de decisiones que realice para llevar hacia delante la organizacion. En

la direccion de un negocio participa la fusion del trabajo y las relaciones humanas (Putt,

2017, pp. 213-228).

Es el elemento de la organizacion que fomenta el logro de la realizacion efectiva de lo
planeado, de lo cual se encarga el administrador, es ejercida con base en sus decisiones. Todo,
lo relacionado con dirigir implica: ordenar. motivar a los empleados para que realicen sus

actividades.



e Control: Es la evaluacion para detectar desvios que se pueden generar con respecto de
lo planeado, desvios que deben ser corregidos mediante el uso de un sistema determinado
cuando excedan los limites admitidos. Se le conoce también como el proceso de observar
que las actividades se vayan cumpliendo como fueron planificadas, eliminando cualquier
desviacion significativa. Los gerentes tienen la obligacion de participar en la funcion de
control, en funciéon como se desempefian el proyecto, pueden saber en realidad si sus
unidades funcionan como es debido hasta haber evaluado las actividades se han realizado

y haber comprobado el desempefio con la norma deseada. (Portillo, 2018, pp. 160-183)

Le control dentro del contexto de organizacion es muy importante porque permite ir obteniendo
informacién del desarrollo de las actividades que se realizan e ir comparando con actividades
previamente planificadas y poder conocer los desvios generados en lo planeado, con el fin de ir

corrigiendo y mejorando de forma significativa las actividades de la empresa.

e Talento Humano: Se convierte en un componente esencial para cualquier tipo de
institucion, los recursos humanos son elementos fundamentales para conseguir la ventaja
competitiva. Es el que diferencia que debe demostrar, medir y comparar dentro de las
organizaciones de acuerdo con los productos o servicios que oferten en el mercado. El
capital humano debe producir y presentar rentabilidad para que se permita llevar a cabo

en las organizaciones, lo cual se ve reflejado en la consecucion de las metas establecidas.

(Agudelo, 2017, pp. 1-20)

En referencia con lo anterior los recursos humanos cumple un papel importante dentro de la
organizacion, ya que de ellos depende el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la

organizacion y mejorar la eficiencia y la productividad de todos los procesos de la organizacion.
1.2.2  Administracion del talento humano

Segun el aporte con la experiencia profesional de quienes integran en las organizaciones y la
gestion del talento humano tanto en el trato de la fuerza laboral en las empresas, las cuales
demanda muchas expectativas y retos. También se relaciona a las actividades para el logro de los
objetivos de la organizacion, para concretar sus servicios, desarrollar sus habilidades y motivarlas

para alcanzar altos niveles de desempefio (Villalpando R. , 2014, p. 3)

La administracion del recurso humano hace referencia a la teorizacion desde la vision empresarial
administrativa, sin importar que esta sea publica o privada. Por ende, realiza la interpretacion de
las relaciones sociales mencionadas en las lineas anteriores, teorizacion que separe la
administracion de la empresa de la empresa misma. De este modo, otorga a la segunda existencia

propia, y a decir de la escuela, justificacion de su existencia autdnoma y de la manera como se



intenta sacar del escenario la existencia de méas de un sujeto, desde sus muy particulares intereses,

tiene opiniones que deben tomarse en cuenta. (Alveiro C., 2019, p. 164)

Como se puede apreciar en lo anteriormente referido tanto la gestion y la administracion de
recursos humanos es la base fundamental para que un buen desarrollo y desempefio de toda
empresa, ya que suscita el bienestar del empleo ayudandolo a sentirse satisfecho con su trabajo y

de esta manera poder alcanzar los objetivos tanto personales como organizacionales.

Mediante una buena administracion de recursos humanos ayudada a las empresas a encontrar su
ventaja competitiva manteniendo a su factor capital humano motivado ademas identificado con
identidad, obteniendo como resultado un incremento del desempefio en su puesto laboral, y, por

tanto, el éxito de la organizacion.
1.2.2.1 Importancia de la Administracion del Talento Humano

En las organizaciones, ha existido un sin nimero de problemas y conflictos que tienen que ser
resueltos por las personas que laboran dentro de la organizacién; para ello es necesario contar con
trabajadores calificados, con capacidad de respuesta inmediata de conflictos. Existen trabajadores
insatisfechos con el empleo que desempefian actualmente o el clima organizacional,
convirtiéndose en una preocupacion para la gerencia, estos problemas, si no se resuelven rapido,

se convertiran en urgencias por resolverse. (Garcia S. , 2019, p. 44)

Una organizacion con una adecuada gestion en el talento humano aporta muchas ventajas en la
empresa, ya que garantiza el éptimo desempefio de los trabajadores dentro de la empresa, ayuda

a identificar las competencias que se carecen para el logro de los objetivos organizacionales.
1.2.2.2 Objetivos de la administracion del talento humano

Los objetivos de la administracion del talento humano deben contribuir a la eficiencia de las

organizaciones; estos son. (Montoya C. , 2016, p. 19)

Incrementar la satisfaccion en el trabajo.

o Facilitar a la organizacion talentos idoneos y con motivacion.
o Administrar y generar cambios.

. Fomentar un buen ambiente en el trabajo.

o Conseguir la competitividad de la organizacion.

o Practicar politicas de ética y de transparencia.

. Realizar el disefo del trabajo individual y grupal.

o Recompensar a los talentos.



o Evaluar el desempefio.

Todos estos objetivos contribuyen con el buen desarrollo de las actividades y generar a la empresa
productividad y eficiencia en sus procesos, teniendo a los colaboradores adecuados para cada
puesto de trabajo.

1.2.2.3 Funciones de la administracion del talento humano

Para Bermudez (2019) menciona que la administracion esté relacionada con estas funciones para una
distribucion adecuada de los recursos también hace referencia a las politicas y practicas que se

necesitan para administrar las actividades relacionadas por el personal:

e Contratacion de candidatos de cargos

e Disefo de cargos

e Administrar los cargos y salarios

e Analisis y descripcion de puestos

e Evaluacion de las competencias y del desempefio de los empleados
e Comunicacion con los empleados

e Incentivos salariales y beneficios sociales

e (Capacitacion y desarrollo personal

e Desarrollo organizacional

e Orientacion e integracion

e Reclutamiento y seleccion de personal

e Administracion del capital humano

e (Capacitacion organizacional

e Relaciones sindicales y relaciones con el personal

e Seguridad y salud ocupacional en la calidad de vida en el trabajo.

1.2.3 Gestion del talento humano

La Gestion del Talento humano es una de las areas mas sensibles en una organizacion. Es
contingente y varia de acuerdo con cada gestion, va a depender de algunos aspectos como la
cultura organizacional, la estructura de la organizacion, los factores ambientales, el tipo de
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos entre otras variables

importantes. (Alban M. , pag. 10)

Haciendo énfasis a lo anterior, la gestién del talento humano es un conjunto de procesos

cronologicos que una empresa realiza a través de un departamento de recursos humanos, una



buena gestidn del talento humano ayuda al incremento de la productividad y de la rentabilidad de

cualquier organizacion.
1.2.3.1 Proceso de la gestion del talento humano

El area de recursos humanos tiene cierta influencia en las personas y en las organizaciones. La
manera de escoger al personal, de reclutarlas a la empresa, integrarlas, hacer producirlas,
desarrollarlas, incentivarlas o evaluarlas y auditarlas, se puede decir que tiene que ver con la
calidad del modo de encargarse de la gestion de las personas dentro de una empresa, también es
un aspecto crucial en la competitividad organizacional. Algunos de los procesos basicos en la
gestién de las personas son 5: “integrar”, “organizar”, “retener”, “desarrollar y evaluar a las

personas” (Bohrt, 2020, p. 8).

El proceso de gestionar el talento humano persigue un conjunto de fases para el logro de sus
objetivos, ya que gestionar el talento humano se la utiliza como una herramienta fundamental

para el enfrentamiento de desafios con el entorno laboral y el capital humano.
1.2.4  Departamento de talento humanos

El departamento encargado del talento humano de cualquier empresa debe estar preparada ante
las situaciones y ser el encargado de las iniciativas en plantear acciones y estrategias que permitan
dar solucidn a los problemas encontrados y aprovechar todas las oportunidades de mercado, esto

es, el area de recursos humanos debe ser sistémico. (Pérez, 2013, p. 38)

El departamento de talento humano es el encargado de proporcionar todas las herramientas,

martiales e informacion para que el personal desempefie correctamente sus funciones.

Para lograrlo debe partirse de una serie de premisas:

1. Debe integrarse la direccion de recursos humanos en la gestion habitual de la empresa
2. Los directores de los recursos humanos deben disponer de las competencias necesarias
3. El departamento de recursos humanos debe tener la autoridad capaz para la garantia y

aplicacion de politicas
4. Las politicas de recursos humanos deben aplicarse en el conjunto de la empresa. (Pérez,

2013, p. 38)

1.2.4.1 Fases del Departamento de Talento Humano

De acuerdo con autor Tarango (2014) las etapas que debe adaptar la empresa para implementar un

departamento orientado al talento humano son:



1. Analisis y planificaciéon de la planilla

El andlisis de cada puesto de trabajo y la planificacion de la planilla tiene por objetivo determinar
cuantitativa y cualitativamente, la necesidad del trabajador con el fin de alcanzar los objetivos

generales de la empresa, asi como estableces su impacto econémico en cuenta de resultados.
(Tarango, 2014, p. 10)

La planificacién de plantillas de trabajo en la mejor forma de anticipar los movimientos de las
personas en la empresa, para ello se debe enfocar desde la revisidn de carga de trabajo y la mejora
de los procesos, de esta forma se podré garantizar una mejor adecuacién entre la consecucién de

los objetivos y las personas que trabajan para conseguirlos.

2. Reclutamiento y selecciéon de personal

Un anélisis adecuado de todos los puestos de trabajo y una correcta planificacion de la planilla,
permitiran a los responsables del departamento de recursos humanos implementar unas adecuadas
maneras de reclutar y seleccionar al personal, para nutrir a la empresa en el momento adecuado y

con el personal suficiente para llevar a cabo las actividades de la organizacion. (Tarango, 2014, p. 12)

Es un proceso que pretende atraer a candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar
puestos dentro de la organizaciéon. Es un sistema de informacién por el cual la organizacién

informa y ofrece disponibilidad de oportunidades de trabajo.

3. Acogida en la empresa

El plan de acogida pretende conseguir que el nuevo trabajador seleccionado para ocupar la
vacante se sienta integrado desde el primer dia en la organizacién con el fin de alinear sus intereses
con los de la empresa. La acogida se centra en la recepcion del nuevo empleado, la presentacion

de la empresa y en ofrecer el apoyo necesario para facilitar su adaptacion al puesto a desarrollar.
(Tarango, 2014, p. 14)

Es importante la acogida en la empresa por que el nuevo trabajador se sentira parte de la empresa,
al conocer los interés, metas y objetivos de la empresa, la empresa al contar con trabajadores
entregados al proyecto empresarial, el proceso dentro de la misma serd més fécil y eficientes, el

plan de acogida permite mejorar la comunicacion interna en la entidad.

4. Motivacion y formacion

Es importante que el entusiasmo y las ganas que todo recién llegada muestra con su incorporacion
a la nueva empresa se extienda més all& de las primeras semanas. Por ello, la organizacion debe

crear e implementar planes o programas motivacionales que hagan que el trabajo individual, la
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satisfaccion y la productividad alcanzados sean los esperados y contribuyan en el cumplimiento

de los objetivos de la organizacion. (Tarango, 2014, p. 14)

La motivacion y la formacion son el factor mas importante de las organizaciones, es de vital
importancia manejar ambas estrategias ya que con ellas a empresa conseguira grandes avances,

Ademas, lograr incrementar la productividad y la acometividad.

5. Valoracion y retribucion

La retribucion laboral entre el empresario y el trabajador supone ambas partes de aceptacion de
un conjunto de derechos y obligaciones reciprocas. Parara el trabajador su compromiso principal
es prestar su fuerza de trabajo, mientras que para el empresario es desembolsar el salario pactado
acorde con el trabajo efectuado. (Tarango, 2014, p. 15)

A talvez de la valoracion y retribucién permitira determinar el valor de los distintos puestos de
trabajo o categorias profesionales dentro de una empresa, comparando el valor de unos puestos
de trabajo con otros con el objetivo de estableces una estructura jerarquica y salarial coherente y

justa dentro de una organizacion.

6. Control del absentismo y abandonos

La existencia de elevada tasa de absentismo laboral y abandonos de la empresa por parte de
trabajadores son sindnimos de la existencia de diversos problemas. Los responsables del
departamento de recursos humanos deben prestar especial atencién en conocer sus motivos,

medirlos, controlarlos y reducirlos en la medida de lo posible. (Tarango, 2014, pag. 18)

El absentismo y abandonos de personal son sinénimo de problemas en la empresa, lo cuales
podrian provocar una importante pérdida en la produccién de la misma. Por todo ello, el control
del absentismo y abandonos son tareas de las que deban ocuparse los departamentos de talento

humano, para asi reducirlo al maximo posible el nimero de asentistas.
1.2.4.2 Responsabilidades del Departamento de Talento Humano

No todos los departamentos encargados del recurso humano tienen los mismos roles. Las
diferencias existentes entre las empresas, por el volumen y caracteristicas de la fuerza laboral, por

el sector que pertenece, o la cultura y valores propia de la organizacion. (Herrero Aurelio, 2018, p. 18)

Haciendo referencia con lo anterior todos los departamentos en una organizacion tienen funciones
especificas, y su relevancia para llevar el funcionamiento de las actividades de la empresa

dirigidas hacia los objetivos organizacionales. El talento humano es de vital importancia para las
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organizaciones, para ello se desarrolla procesos que permitan desarrollar profesionalmente sus

empleados para convertirlos en una ventaja competitiva.
El departamento de talento humano tiene las siguientes responsabilidades:

Tabla 1-1 Funciones y funciones del departamento TTHH

Analizar y Disefiar los Observaciones del puesto de trabajo, diseflo del trabajo, descripcion del puesto
puestos de trabajo

Reclutamiento y seleccion Reclutar, publicar los puestos vacantes, entrevistas a candidatos, coordinar el empleo
de trabajadores temporales

Formacién y desarrollo Orientacion, formacion en habilidades, desarrollo en programas de carrera.

Evaluacion del desempeiio Medicion del desempefio, preparar y gestionar la evaluacion de desempefio

Retribucion Gestion salarial, pago de incentivos, seguros, gestion de las vacantes, planes de
jubilacion, reparto de beneficios.

Relaciones laborales Legislacion laboral, relaciéon empresa trabajador, contrato laboral, negociaciones
colectivas
Politicas de personal Disefio de politicas, comunicacion de politicas, gestion documental de todo el personal,

desarrollo de sistemas de informacion de la gestion de los recursos humanos.

Cumplimiento de la | Gestion de requisitos legales laborales, publicacion de informacion, seguridad y
legislacion saludad laboral

Apoyo a la estrategia Gestidn del cambio, prevision y planificacion de los RR. HH

Fuente: Direccién de talento humano: gestion de personas, 2018

Realizado por: Kerly Huerta, 2021

1.2.5 Subsistemas del talento humano

El area de talento humano esta integrada por elementos direccionados para la gestion de control
con el personal mediante actividades dentro del esquema organizacional sobre los

comportamientos, actitudes, aptitudes y desempefio del personal. (Ponce, 2004, p. 25)

Un subsistema de recursos humanos se encarga gestionar todo lo relacionado con la estructura
organizacional y buscar estrategias que incrementen la productividad de los procesos que realiza
la organizacion. Ademas, el subsistema de recursos humanos permitira que los procesos de la
empresa se desarrollen de manera mas Optima, los trabajadores conoceran las politicas, la mision,
la vision y los valores que los identifica con la organizacion. Es realmente necesario los
subsistemas de recursos humanos por que por medio de del mismo se desarrolla el proceso de la

capacitacion el cual mantiene a los trabajadores motivados e identificados con la empresa.
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1.2.5.1 Clasificacion de puestos
Andlisis de puestos

El andlisis de cada puesto responde a las necesidades presentadas en las empresas: para garantizar
eficientemente los trabajos, es indispensable conocer con toda la precision lo que hace cada
trabajador y aptitudes que se necesita para hacerlo bien. (Ponce, 2004, p. 25)

Para un puesto de trabajo es necesario tomar en cuenta las actitudes del trabajador y la adecuacion
el puesto de trabajo al trabajador para que se pueda desempefiar de una mejor manera con

herramientas y condiciones adecuadas para realizar las actividades laborales.

El analisis y la descripcion de un puesto de trabajo se relaciona con el Disefio y adecuacion de

una estructura organizativa, los procedimientos son utilizados durante décadas. (Rios, 2007, p. 31)
1.2.5.2 Descripcion de puestos de trabajo

La descripcion de un puesto de trabajo es un proceso que radica en expresar tareas o

responsabilidades que demanda el puesto. (Ramirez, 2019, p. 47)

Haciendo referencia a lo anterior una correcta descripcién de cada puesto de trabajo en una
empresa ayuda a dar a conocer las caracteristicas para determinado puesto para los futuros

candidatos, y también permite conocer el objetivo del puesto y las habilidades para dicho cargo.

/.2.5.3 Tipos de descripcion de puestos

e Descripciones especificas del trabajo: Es un resumen preciso de las tareas, obligaciones y
responsabilidades que demanda un cargo. Esta descripcion del puesto se asocia con
estrategias para obtener la eficiencia, el control y la planificacion adecuada. Se va ajustando
dependiendo la estructura burocratica, con fronteras definidas que apartan las distintas

funciones y distintos niveles de direccion. (Ramirez, 2019, p. 51)

e Descripcion general del puesto de trabajo: Una descripcion bastante nueva, se relaciona
con el uso de estrategias para el flujo de trabajo que enfatizan la innovacion, la flexibilidad y
una aplicacion amplia del trabajo. Este tipo de descripcion del puesto de trabajo se adecuan
mejor a una estructura plana o sin fronteras, es la que los limites entre funciones y niveles de
direccion estén difusos. Una descripcion general del trabajo solo se documentan toda

obligacion o responsabilidad que mas se relacionen para el puesto. (Ramirez, 2019, p. 52)
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1.2.6  Subsistemas de reclutamiento y seleccién de personal

Los procesos de reclutamiento y seleccion dependen de cada empresa en donde se identifica el
perfil, las aptitudes y las competencias necesarias para la ocupacion de dicha vacante:

1.2.6.1 Reclutamiento

Es la técnica encaminada a prever de recursos humanos a la empresa u organizacion en el
momento indicado. Cuando una empresa u organizacion se encuentra en la etapa de formacion,
requiere de un sistema inicial que le proporciones los elementos necesarios para su
funcionamiento. Este sistema inicial implica una serie de pasos que deben tomar en consideracion
los objetivos y estructura de la empresa, asi como los aspectos legales que menciona le ley federal

del trabajo. (Castro, 2016, p. 209)

El proceso de reclutamiento esta formado de un conjunto de caracteristicas puntuales para la
busqueda de candidatos, segln la demanda del puesto, la experiencia, la formacion, entre otros

factores.
1.2.6.2 Medios de reclutamiento

Medios de difusion se utilizan para el reclutamiento del personal y se lo utiliza con el fin de dar
a conocer el puesto vacante. Las formas de reclutamiento son de gran utilidad y ayudan a
optimizar los recursos, en que se desenvuelven. Son idoneos para difundir la informacién tanto

en estructuras socioeconémicas bajas y altas. A continuacién, se mencionan los principales:

e Medios impresos

e Radio y television

e Reclutamiento online
e Redes sociales

e Grupos de intercambio virtuales

En la actualidad existen varias fuentes para reclutar al personal, una de las mas utilizadas son las

redes sociales adaptadas para este tipo de publicaciones. (Castro, 2016, p. 18)

El reclutamiento de personal es muy importante porque va a permitir a la empresa encontrar al
candidato ideal para desempefiar un cargo, se procede a lanzar la oferta de empleo en distintos
portales web, luego elegir los que cumplen con el perfil buscado, se descartan a los que no se

ajustan y finalmente se elige a la persona que ocupara la vacante.
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1.2.6.3 Reclutamiento interno

Son los candidatos potenciales en la plantilla de la empresa los que ocuparan los nuevos puestos

a través de promociones o transferencias. (Castro P. , 2018, p. 115)

Este tipo de reclutamiento se lo realiza dentro de la empresa con el fin de encontrar al candidato
acorde al perfil de trabajo requerido, el reclutamiento interno es mas facil porque la persona ya
conoce la empresa y serd mas facil el proceso de adaptacion a su lugar de trabajo.

Ventajas

e Existe relaciones laborales y por ende se conoce sobre sobre la empresa y el colaborador
e Fl candidato ya conoce sobre el funcionamiento de la empresa
e Los colaboradores se sienten mas seguros y comprometidos con los intereses a largo plazo

e Desarrollo de competitividad interna.

Desventajas

e Dificultad de encontrar al candidato idéoneo dentro de la organizacion.
e Se puede generar problemas y falta de participacion entre los trabajadores.

e FEndogamia. Se evita que los colaboradores tengan vinculos amorosos o algo similar.

1.2.6.4 Reclutamiento externo

Salir al mercado a buscar y atraer candidatos que estan disponibles u ocupados en otras empresas.
(Castro P. , 2018, p. 116)

Ventajas

e Atrae a personas creativas y capaces de ayudar a resolver los problemas internos de la
organizacion.
e Permite la aportacion de nuevos talentos y habilidades.

e Aumenta el capital intelectual con experiencias mas alla de la rutina actual.

Desventajas

e La duracion de este reclutamiento externo suele ser superior que la interna y va variando en
funcioén del nivel jerarquico del puesto que se pretende cubrir.
e Suele ser menos confiable que el reclutamiento interno.

e Puede inferir en la motivacion de los empleados internos.
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Figura 2-1. Tipos de reclutamiento
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

1.2.7  Seleccion de personal

Una vez reclutado el personal que cumpla los conocimientos y competencias que el puesto
requiere, inicia el proceso de seleccidn de personal. El cual esta integrado por diferentes pasos o
filtros que tienen como finalidad observar, estudiar, analizar y evaluar el candidato desde
diferentes perspectivas, como su personalidad, formacion académica, experiencia laboral y las
aptitudes que tiene para desarrollarse. La cultura de la organizacion es similar, en el proceso para
tomar la decision de seleccionar al mejor candidato y del cual se espera tener un proceso de
adaptacion y desempefio (Sanchez M. , 2007, p. 184)

La seleccidn del personal hace referencia a la seleccién del candidato idéneo para un determinado
puesto, en este proceso se suele evaluar las cualidades y habilidades que posee para el puesto
vacante. Ademas, la seleccién del personal es un sistema integrado por filtros en los cuales e
evalla, analiza y observa al candidato que cumpla con todos los requerimientos como estudio,
experiencia y habilidades para desempefiar un puesto de trabajo. La seleccion del personal se debe
considerar como una de los subsistemas mas importantes en talento humano ya que de este
depende como este conformado la empresa, son quienes seran los responsables del desarrollo de

actividades de una organizacion.
1.2.7.1 Fases en el proceso de seleccion de personal

El autor Ramos (2012) aporta que Cada organizacion puede adaptarse a los procesos de seleccion

de personal de acuerdo con las necesidades de los puestos de trabajo.

Las fases del proceso de seleccion son muy importantes ya que permite realizar un correcto
analisis de un puesto de trabajo dando a conocer cuales son sus responsabilidades, ademas atraer
al personal potencialmente capacitado, seleccionarlo de acuerdo a sus estudios, habilidades y

experiencia para finalmente incorporarlo a la empresa, asi como se detalla:
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Tabla 2-1: Fases del proceso de seleccion

FASE PROCESO DESCRIPCION
Fase 1 Andlisis y descripcion de los puestos | Tiene que realizarse “con mucha
de trabajo precision.

Se describird las caracteristicas del
puesto de trabajo, relativos al
desarrollo de su trabajo, jornada
laboral, contratacion y escala salarial

Fase 2 Reclutamiento Buena eleccion de los medios y vias
a través de los cuales vamos a
reclutar

Fase 3 Seleccion Se tiene que entrevistar a los

candidatos preseleccionados para
determinar las competencias y
aptitudes.

Fase 4 Induccién Realizadas las entrevistas y pruebas
pertinentes a los  candidatos
preseleccionados, evaluamos que
candidato podria ser el méas idonea
para cubrir el puesto en cuestion

Fuente: (Ramos, 2012, p. 20)
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

1.2.8 Induccion de personal

La etapa de induccion se genera cuando se contrata un empleado en la institucion para adaptarle
a su nuevo entorno de trabajo y a las responsabilidades del cargo, teniendo en cuenta las politicas

de la empresa, fomentando el uso del equipo de proteccion personal, uniforme entre otros. (Castro
P., 2016, p. 333)

Cuando hay una buena induccién se genera las siguientes ventajas:

En cuanto a la empresa

El trabajador se identifica con la empresa y los procedimientos de la misma
e Le hace sentir parte del grupo a la persona inducida.

e Toma en cuenta las responsabilidades de su puesto

Acepta la autoridad

Se compromete con los objetivos organizacionales.
En cuento al puesto
e Permite que comprenda las tareas a realizar.

e Trabaja con mayor seguridad sus actividades

e Evita fracciones sobre la manera de ejecutar su trabajo

17



El proceso de induccion de personal es muy importante porque ayuda a la persona a que se
adaptarse mas rapidamente al nuevo trabajo, darle a conocer las responsabilidades y politicas que
implica el puesto de trabajo.

1.2.9 Subsistema de formacion y entrenamiento

La capacitacion del personal en los diferentes elementos institucionales constituye un factor
fundamental de la misma. Los integrantes de la empresa tienen que estar motivados por regenerar
la informacion, renovar conocimientos, mejorar practicas profesionales y laborales en funcién de

la calidad (Palladino E, Palladino L., 1998, p. 100)

La capacitacién es un proceso de desarrollar en los trabajadores, incrementar en la productividad
y el logro de los objetivos de la organizacion. Tiene el propdsito de influir en los componentes de

los individuos para aumentar la productividad en su trabajo (Carrillo, 2015, pp. 1-25)

Es muy importante tener un personal capacitado ya que permitira aprovechar los recursos técnicos
y materiales de la empresa, ademas de tener un personal comprometido e identificado con los

objetivos de la compafiia.
1.2.9.1 Proceso de Capacitacion

La capacitacion es un proceso de ensefianza y aprendizaje que inicia con el diagnostico de las
necesidades de capacitacion, el cual instituye un programa y se apoya de diferentes métodos para
provocar en los empleados, nuevos y actuales, habilidades que necesitan para ejecutar sus labores

de manera adecuada. (Velazquez, 2015, p. 107)

Beneficios para la empresa

e Facilita reclutamiento interno
e Ayuda a prevenir riesgos laborales
e (Crea una mejor imagen de la empresa y eleva la moral del personal

e Proporciona al personal que se identifique con la compaiiia.
Beneficios para el individuo

e Fortalece la confianza y desarrollo personal en la formacion de lideres.
e Mejora las habilidades de comunicacion y de manejo de conflictos

e Ayuda para lograr las metas individuales y comunicacion intergrupal

e Mejora el sentido de progreso en el trabajo.
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1.2.10 Subsistemas de Evaluacion del Desempefio

La evaluacion de desempefio es un sistema formal de revision y evaluacion sobre la manera en
que un individuo o grupo ejecuta tareas. La evaluacién del desempefio es especialmente
importante para el existo de la administracion del desempefio. Aunque la evaluacion es tan solo
un componente de la administracion del desempefio es vital tanto que refleja de una manera

directa el plan estratégico de la organizacion. (Mondy, 2010, p. 239)

Es importante realizar una evaluacion del desempefio para determinar si se estan ejecutando de
manera correcta las distintas tareas en la empresa y comprobar si se estd cumplido con los objetos

organizacionales
1.2.10.1 La Responsabilidad de la Evaluacion del Desempefio

De acuerdo con las politicas internas que adopte la organizacion, la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio se atribuye al gerente, al propio individuo y a su gerente, al equipo de
trabajo, al area encargado de la administracion del talento humano o a la comision de evaluacion

del desempefio. (Montoya C. , 2009, p. 21)
1.2.10.2 Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio se pueden presentar en tres fases:
(Chiavenato, 2011, p. 206)

e Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su plena utilizacion.

e Permiten que los talentos humanos se traten como una importante ventaja competitiva de la
organizacion, cuya productividad puede desarrollarse, obviamente, segin la formacion de
administracion

e Ofrecer oportunidades y conocimientos de participacion efectiva a todos los miembros de la
organizacioén, sin olvidar tanto los objetivos organizacionales como los objetivos

individuales.

1.2.10.3 Proceso de Evaluacion del Desempefio

Es probable que un sistema de evaluacion no logre atender con eficiencia todos los propésitos
destacados: por consiguiente, la administracion debe seleccionar las metas especificas que

considere mas importantes y que puedan alcanzar de manera realista. (Pérez, 2005, p. 94)

El proceso de evaluacion de desempefio tiene el objetivo de medir el desempefio de cada
integrante de empresa, tomando en cuenta las competencias que requiere el puesto de trabajo

designado y el tiempo utilizado para cada actividad.
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1.2.11 Marco Conceptual
1.2.11.1 Administracién del talento humano

La gestion del talento humano es importante para las organizaciones empresariales, su impacto
tiene alcance no solo al interior de la organizacion. Es un fenémeno que se difunde en al ambito
social. Consiste en tener una amplia variedad de actividades mediante el andlisis en el entorno
competitivo de una empresa y el Disefio de puestos de trabajo. Esto para que la estrategia de una
empresa pueda ser aplicada con éxito, el personal de una empresa es parte de los recursos o capital
humanos. También, es visto como talento humano susceptible de ser potenciado en beneficio de

la gestion empresarial competitiva. (Armijos B. , 2013, p. 58)

Al hablar de administracién de recursos humanos se hace énfasis a un conjunto de estrategias
realizadas con el fin de potenciar al talento humano y de optimizar los recursos que la

organizacion posee.
1.2.11.2 Capital Intelectual

La gestion del conocimiento es un conjunto de procesos y sistemas, tiene la finalidad de aumentar
los colaboradores, mediante la administracion y orientacion en sus capacidades para la solucién
de problemas mediante la eficiencia. Sélo es posible gestionar el proceso y el espacio para la

creacion de conocimiento. (Osorio, 2003, p. 9)

El capital intelectual estd conformado por los colaboradores de la empresa, representa al esfuerzo
intelectual mediante conocimientos, experiencias y habilidades que una persona acumula al
trascurso de su vida, personal y profesional incrementando su nivel intelectual y de destrezas,

haciendo mas valiosa cada dia en la aplicacion de sus actividades. (Sanchez M. , 2007, p. 87)

Haciendo énfasis en lo anterior acerca del capital humano, se considera que es un recurso
primordial para la obtencién del éxito econdmico y generar valor intangible a una empresa, por

lo que genera beneficios a futuro.
1.2.11.3 Capital Humano

La teoria del capital humano permite formar al personal de dos maneras: La formacion general,

que es generada por el sistema educativo, formativo. Su portabilidad y su compra al trabajador.
(Rodriguez, 2005, p. 85)

El capital humano se refiere al valor econdmico de las habilidades, comportamiento, actitudes,

aptitudes y valores de todo el personal de la organizacion. Es importante tener un capital humano
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contantemente capacitado ya que de esta manera se logrard obtener una ventaja competitiva,

permitiendo a la empresa lograr sus metas y objetivos propuestos.
1.2.11.4 Departamento de talento humano

Es el primero en plantear acciones que permitan responder a las amenazas y aprovechar las

oportunidades antes que sus competidores. (Talancén, 2007, p. 38)

El Departamento de Talento Humano esta direccionado a guiar a grupos de trabajo, de acuerdo
con las capacidades que tiene cada uno de sus colaboradores. La gestidn del recurso humano se
constituye como un conjunto de acciones y medidas concretas para operar el area de Recursos
Humanos y que tienen un efecto directo sobre las conductas, aptitudes y actitudes de las personas
dentro del esquema organizacional. La direccién de la organizacién debe centrar sus esfuerzos en

el logro de los objetivos y metas en un tiempo determinado. (Ramirez, 2015, p. 13)

En toda empresa, debe existir un departamento de recursos humanos para la planificacién,
organizacion y administracién de las distintas tareas y actividades de los colaboradores de la
empresa haciendo un enfoque en las aptitudes y actitudes de todo trabajador. EI departamento de
recursos humanos debe estar preparado para cualquier inconveniente y resolverlo, ademas
aprovechar todas las oportunidades para lograr su metas y objetivos de la empresa. El
departamento debe tener la suficiente autoridad para hacer cumplir las politicas de la empresa, no

solo ser un departamento sino trabajar en conjunto con la organizacion.
1.2.11.5 Talento humano

Disciplina que estudia todo lo atinente a la actuacion de las personas en el marco de una

organizacion. (Alles, 2011, p. 24)

Recursos humanos se origina en el area de economia politica y ciencias sociales, para identificar
a uno de los tres factores de produccion. Durante muchos afios se consideré como un recurso
predecible y poco diferenciable. EI concepto moderno de recursos humanos surge en la década
de 1920, los psicologos y expertos en empleo iniciaron el movimiento de recursos humanos. Esto

incluye contratar, desarrollar, adiestrar y despedir, entre otras funciones. (Acosta G. , 2018, p. 4)

El area de recursos humanos es el encargado de coordinar, planificar y administrar todo lo
referente a los recursos tanto fisicos como humanos de la empresa con el fin de cumplir con los

objetivos de la empresa.
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1.2.11.6 Reclutamiento

El reclutamiento es el proceso especializado que se encarga de atraer candidatos que ostentes las
competencias necesarias y que estén interesados en cubrir vacantes disponibles ofertadas por una

institucion. (Louffat, 2018, p. 53)

El proceso de reclutamiento atrae a futuros candidatos con potencial e idoneos para diferentes
cargos que se vayan ofertando, para lo cual los encargados de este proceso utilizan algunas
herramientas con test o entrevistas, lo promocionan en diferentes fuentes de empleo, con el fin de

tener una amplia base de datos de candidatos para la organizacion.
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CAPITULO II
2 MARCO METODOLOGICO
2.1 Enfoque de la Investigacion

Disefio del Departamento de Talento Humano para la Empresa Publica de Turismo de la Provincia
Bolivar, tiene como enfoque de investigacion los métodos cuantitativos; siendo que el enfoque
cuantitativo se basa en los antecedentes historicos que contienen la empresa para su debido
analisis. También, se podra establecer un prondéstico de tendencia, en el que se considera como
cambio gradual de una serie de factores dentro de un tiempo tales como los resultados obtenidos

de los trabajadores.
2.2 Nivel de la investigacién

El presente Disefio se esta llevado a cabo con una investigacién previa identificando nuevos
problemas acontecidos, conceptos variables relacionados entre si que son de vital importancia
para la investigacion con lo que esta realizando, los cuales nos permite narrar los hechos como lo
gue esta sucediendo, dentro del trabajo de investigacion utilizaremos figuras, simbolos, imagenes
entre otros que nos ayudaran a la obtencion de informacion en el &rea para la creacién del

Departamento de Talento Humano en la Empresa Publica de Turismo de la Provincia Bolivar.
2.3 Disefio de la investigacion

Dentro del Disefio se puede decir que es de tipo no experimental y cuantitativa ya que se va a
trata de evidenciar, verificar, corroborar las falencias que tiene la Empresa Publica de Turismo de
la Provincia Bolivar por la falta de un Departamento de Talento Humano siempre y cuando se

tome encuentra las responsabilidades de los trabajadores y empleadores.
2.3.1  Segun la manipulacion de la variable independiente

Propuesta de Disefio del Departamento de Talento Humano para la Empresa Publica de turismo

de la Provincia Bolivar.
2.3.2 Segun las intervenciones en el trabajo de campo
e Investigacion Transversal

Se define como un Disefio de Investigacién Observacional e Individual que mide una o mas

caracteristicas en un momento dado.
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Mejorar las condiciones laborales y fortalecimiento de la organizacién
2.4 Tipo de estudio
24.1 Descriptivo

La presente investigacion fue de tipo descriptivo porque nos ayuda a recopilar informacion ya

propuesta anteriormente y buscando informacion similar a la de este tema.
24.2 Campo

Se recabd informacidn a través de cuestionario o encuestas que nos va permitir obtener datos que

sea de relevancia para la investigacion y la ayuda para la entidad pablica.
2.5 Poblacién y planificacidn, seleccidn y calculo del tamafio de la muestra
2.5.1 Poblacion

Una poblacion es el grupo de todos los elementos que se proponen para obtener una medida

caracteristica. (Rodriguez J. J., 2015, p. 8)

La poblacidn esta constituida por todos los trabajadores de la Empresa Publica de Turismo de la

Provincia Bolivar.
2.5.2 Muestra

Es el subconjunto de la poblacion integrado por las unidades muéstrales seleccionada, la cual
tiene dos niveles, aquella que se plantea obtener en el proyecto, y aquella que realmente fue

seleccionada. (Rodriguez V. M., 2003, p. 15)

La muestra fue de 10 trabajadores de la Empresa Publica de Turismo de Bolivar la cual va a ser

encuestada para esta investigacion.
2.6 Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion
2.6.1 Maétodo inductivo

El método inductivo, parte de la observacion directa para luego hacer una serie de
generalizaciones respecto a los fendmenos observados, lo que permite llegar a la formulacion de
leyes generales. La induccion es el método de las ciencias experimentales. Consiste en inferir que
lo determinado en ciertas circunstancias se cumplird siempre que presente las mismas

condiciones. (Ruiz, 2012, p. 83)
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Este método permite la observacion de actividades particulares, su base es la repeticion de hechos
y fendmenos de la realidad, encontrando rasgos comunes de un grupo definidos para llegar a la
conclusion de los aspectos que lo caracterizan y encontrar el problema real de la empresa.

2.6.2 Meétodo deductivo

La deduccidn es una forma del razonamiento, mediante la cual se plantea un conocimiento general
a otro menor nivel de generalidad. La deduccién parte de principios, leyes y axiomas que reflejan
las relaciones generales, estables, necesarias y fundamentales entre los objetivos y fenémenos de

la realidad. (Dihigo, 2016, p. 67)

Este método permite analizar y evaluar los datos que se obtengan con la investigacion para la

creacion del Departamento de Talento Humano.
2.6.2  Técnicas de investigacion
2.6.2.1 Encuesta

La encuesta es una forma de obtener datos directamente de la gente en una forma sistematica y
estandarizada, por los cuales se aplica una serie de preguntas, las cuales deben ser estructurada

previamente. (Limaylla, 2014, p. 11)

Fue aplicada al personal administrativo y operativos que labora en la Empresa de Turismo de la
Provincia Bolivar, este medio permitio generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos en

la presente investigacion.
2.6.3  Instrumentos de investigacion
2.6.3.1 cuestionario

El cuestionario es un instrumento que permite al cientifico social plantear un conjunto de
preguntas para recoger informacion estructurada sobre una muestra de personas, utilizando el
tratamiento cuantitativo y agregando las respuestas para describir la poblacién que pertenece o

contratar estadisticamente algunas relaciones entre variables de su interés. (Meneses Julio, 2011, p. 9)

Al disefiar el cuestionario de preguntas, permitié obtener una contestacion sencilla y rapida por
parte de los actores. El cuestionario permite recopilar datos basados en una serie de preguntas que
determinara una respuesta veridica para poder continuar con la investigacion que se detall6

anteriormente.
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2.7 Hipotesis segun el nivel o alcance de investigacion

La creacion del Departamento de Talento Humano de la Empresa Puablica de Turismo de la
Provincia Bolivar beneficiara a los trabajadores internos como externos de la empresa antes

mencionada.
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CAPITULO Il
3. MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
3.1 Resultados
Andlisis de la encuesta a los trabajadores de la Empresa Publica de Turismo de Bolivar

1. ;Cree usted que si se implementa un Departamento de Talento Humano mejorara el

desarrollo administrativo de la empresa?

Tabla 1-3: Desarrollo Administrativo de la empresa

Variable Cantidad Porcentaje

Si 9 90%
No 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

=Si =No

Gréfico 1-3. Tipos de reclutamiento
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Analisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 90%
afirma que mejorara el desarrollo de la empresa se implementa un Departamento de Talento
Humano, mientras que solo 1 persona que refleja el 10% piensa que no habréa desarrollo con dicha

implementacion.



2. ¢Considera se debe aplicar el reclutamiento y seleccion del personal para ingresar a la

Empresa?

Tabla 2-3: Reclutamiento y Seleccion del Personal

Variable Cantidad Porcentaje

Si 10 100%
No 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

0%

=Si = No

Gréfico 2-3. Reclutamiento y Seleccidn del Personal
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Analisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 100%
que en total son todos los trabajadores aseguran que es necesario llevar un proceso de
reclutamiento y seleccion del personal.



3. ¢Cree usted que la inexistencia del Departamento de Talento Humano influye en el

desempeiio del personal?

Tabla 3-3: Departamento Humano y su influencia en el desempefio del personal.

Variable Cantidad Porcentaje

Si Totalmente 9 90%
Un poco 1 10%
No afecta 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

0%

= Si Totalmente
poco

afecta

Gréfico 3-3. Departamento Humano y su influencia en el desempefio del personal.
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Andlisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 90%
afirma que un Departamento de Talento Humano tiene influencia acerca del desempefio del
personal, mientras que solo 1 persona que refleja el 10% piensa que influye poco talento humano
en el desempefio de los trabajadores, ninguna persona piensa que no influye talento humano en el
desempefio de los trabajadores.
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4. (Cree usted que es necesario la creacién del Departamento de Talento Humano en la

Empresa?

Tabla 4-3: Departamento de Talento Humano

Variable Cantidad Porcentaje

Si 10 100%
No 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021

Realizado por: Kerly Huerta, 2021

0%

Gréfico 4-3. Departamento de Talento Humano.

Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Andlisis de Resultados:

=Si = No

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 100%

que en total son todos los trabajadores aseguran que es necesario la creaciéon del Departamento
de Talento Humano para la Empresa Publica de Turismo de Bolivar.
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5. ¢(Considera usted necesario el Disefio de las funciones para cada empleado?

Tabla 5-3: Disefio de Funciones para el personal

Variable Cantidad Porcentaje

Si 10 100%
No 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

0%

=Si = No

Gréfico 5-3. Disefio de Funciones para el personal
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Andlisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 100%
que en total son todos los trabajadores aseguran que es necesario el Disefio de funciones para el

personal para la Empresa Publica de Turismo de Bolivar.
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6. ¢La empresa tiene definido cada uno de los roles de sus empleados para optimizar sus

procesos?

Tabla 6-3: Distribucion de roles para optimizar procesos

Variable Cantidad Porcentaje

Si 2 20%
No 8 80%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021

Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Gréfico 6-3. Distribucion de roles para optimizar procesos

Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Andlisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 80%

asegura de que no tienen bien distribuidos los roles en el personal, mientras que solo 2 personas

que refleja el 20% afirma que si tienen bien distribuidos los roles dentro de la organizacion.
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7. ¢Considera usted que con la estructura organizacional tendria mejor distribuciéon de

tareas y 6ptimos resultados en el desempeiio de los trabajadores?

Tabla 7-3: Estructura Organizacional

Variable Cantidad Porcentaje

Si Totalmente 9 90%
Un poco 1 10%
No 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021

Realizado por: Kerly Huerta, 2021

0%

Grafico 7-3. Estructura Organizacional
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Analisis de Resultados:

= Si Totalmente

n poco

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 90%

afirma que con el Disefio de la estructura organizacional habria mejor distribucion de tareas y

optimos resultados en el desempefio de los trabajadores, mientras que solo 1 persona que refleja

el 10% piensa que solo influye poco la estructura organizacional en el desempefio de los
trabajadores.
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8. (Cada que tiempo existe evaluacion del desempeiio?

Tabla 8-3: Evaluacion del desempefio del personal

Variable Cantidad Porcentaje
Trimestralmente 0 0%
Semestralmente 1 10%
Anualmente 0 0%
Nunca 9 90%
Total 10 100%
Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021
Realizado por: Kerly Huerta, 2021
0% 0% = Trimestralmente

= Semestralmente
Anualmente

Ninca

90%

Grafico 8-3. Evaluacién del desempefio del personal
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Andlisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 90%
afirma que no existe una evaluacion del desempefio del personal, mientras que solo 1 persona que

refleja el 10% afirma que lo realizan semestralmente.
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9.  ¢Qué tipo de motivacion proporciona la Empresa a sus colaboradores?

Tabla 9-3: Motivacion al personal

Variable Cantidad Porcentaje

Bonos por rendimientos 0 0%
Ascensos 0 0%
Aumento del sueldo 0 0%
Capacitacion 0 0%
Regalos 0 0%
Ninguno 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

= Bonos por rendimientos

= AsCensos

= Aumento del sueldo

Capacitacion

= Regalos

= Ninguno

Gréafico 9-3. Motivacion al personal
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Analisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 100%
que en total son todos los trabajadores aseguran que no hay ningun tipo de motivacion para el

personal para la Empresa Publica de Turismo de Bolivar.
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10. (Se realiza capacitacion al personal?

Tabla 10-3: Capacitacion del personal

Variable Cantidad Porcentaje

Si 1 10%
No 9 90%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

= No

Gréfico 10-3. Capacitacion del personal
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Analisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 90%

afirma que existe capacitacion del personal, mientras que solo 1 persona que refleja el 10% afirma
que no recibe capacitaciones.
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11. ;Considera usted que la implementacion de una estructura organizacional mejorara el

nivel de funcionamiento de la empresa en todas sus areas?

Tabla 11-3: Implementacion de una Estructura Organizacional

Variable Cantidad Porcentaje

Si Totalmente 10 100%
Un Poco 0 0%
No 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Encuesta aplicada a la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, 2021
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

i Totalmente

Gréfico 11-3. Implementacion de una Estructura Organizacional
Realizado por: Kerly Huerta, 2021

Andlisis de Resultados:

La encuesta realizada a 10 trabajadores de la empresa de Turismo de Bolivar arrojo que el 100%
que la implementacién de una Estructura Organizacional mejorara el nivel de funcionamiento de
la empresa en todas sus areas.
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3.2 Discusion de resultados

Para Villalpando (2014), la administracion de recursos humanos influye en el trato de la fuerza laboral
en las empresas, despierta muchas expectativas y retos. Son las actividades para lograr los
objetivos de la organizacion, para concretar sus servicios, desarrollar sus habilidades y motivarlas
para alcanzar altos niveles de desempefio, en cambio para Armijos, (2019) La administracién de
recursos humanos es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la
seleccidn, la formacién, las remuneraciones y las evaluaciones de desempefio. Y para Alveiro
(2019), la administracion del recurso humano hace referencia a la teorizacion desde la vision
empresarial administrativa, sin importar que esta sea publica o privada. Por ende, realiza la
interpretacion de las relaciones sociales mencionadas en las lineas anteriores, teorizacién que
separe la administracion de la empresa de la empresa misma. De este modo, otorga a la segunda
existencia propia, y a decir de la escuela, justificacion de su existencia autbnoma y de la manera
como se intenta sacar del escenario la existencia de mas de un sujeto, desde sus muy particulares

intereses, tiene opiniones que deben tomarse en cuenta.

Una vez visto lo que dicen varios autores sobre la administracion de recursos humanos, se
menciona que, esta es muy importante para el logro de objetivos y metas organizacionales, es
importante la capacitacion a los trabajadores para conseguir un mejor desempefio por parte del

personal.
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3.3 Propuesta
3.3.1 Titulo:

“Disefio del Departamento de Talento Humano para la Empresa Publica de Turismo de la

Provincia Bolivar.”

3.3.2 Importancia de la creacion del Departamento de Talento Humano en la Empresa

Publica de Turismo de la Provincia Bolivar.”

Es relevante, debido a que el Departamento de Talento Humano actualmente cumple una de las
funciones méas importantes para un funcionamiento correcto de una organizacion, el cual se
encarga se encarga de administrar todos los Subsistemas de Talento Humano. EI Departamento
de Talento Humano realiza estrategias para conseguir colaboradores idéneos en cada puesto de
trabajo, capacitados, motivados, y comprometidos al 100% con la organizacion, hoy en dia ya no

deberia ser frecuente llamar recurso humano al Talento Humano.
3.3.3 Beneficios

En el momento que la propuesta de crear un Departamento de Talento Humano en la Empresa
Publica de Turismo de la Provincia Bolivar se la implemente empezara a traer varios beneficios
a la empresa, ya que mejorara las condiciones de trabajo, se tendra mejor repartido los roles de
cada trabajador, y se motivara al personal continuamente, ayudando a lograr los objetivos y metas

que se han planteado la Organizacion.
3.3.4 Mision del Departamento de Talento Humano

Trabajar en conjunto con todos los colaboradores de la Empresa para que se sienta un ambiente
laboral armonioso y que el personal se sienta motivado, capacitado en las actividades que realiza,
comprometidos con sus funciones que demanda cada puesto de trabajo, gestionando los procesos
de seleccion, reclusion, e induccion del personal, permitiendo un enfoque al cumplimiento de los

objetivos y metas organizacionales.
3.3.5 Vision del Departamento de Talento Humano

Contar en el afio 2022 con Talento Humano capacitado y comprometido con la organizacién en
las funciones que demande cada puesto o departamento al que pertenezca, por medio de un buen
uso de los diferentes tipos de Subsistemas de Talento Humano que la empresa utilice, lo cual
permita el cubrimiento de expectativas y necesidades que se vaya presentando en los trabajadores,

logrando que la Empresa lidere el sector de turismo a nivel nacional.
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3.3.6  Obijetivos del Departamento de Talento Humano

e Realizar adecuadamente cada proceso y procedimiento para el desarrollo de los Subsistemas
de Talento Humano.

e Reorganizar las tareas, funciones y actividades de cada trabajador de la Empresa.

e Incorporar, inducir, capacitar, mantener, retener y motivar al personal idoneo en una Empresa.

e Desarrollar una evaluacion de forma periddica al Talento Humano.

e Aumentar la Seguridad y Salud ocupacional en el entorno laboral de la empresa.

¢ Mantener capacitado y motivado a los colaboradores

3.3.7 Organigrama Actual

Gerente
Jefe Administrativo , Asistente de Compras
Jefe Operativo L
y Contable Plblicas
| | | |

. - . Técnico d Gui E d
Asistente Contable Recepcionista Guardian eclnlcg ¢ ,UI? i
Maquinas turistico de Bodega

Grafico 12-3: Organigrama Actual.

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
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3.3.8  Organigrama Propuesto

Gerente
|
Jefe Administrativo y . Asistente de Compras
Contable Jefe Operativo Publicas
Guardian Guia turistico Encargado de
Bodega
Asistente Contable
|
Recencionista Técnico de
peion! Maquinas
Gréfico 13-3: Organigrama Propuesto.
Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
3.3.9 Andlisis FODA de la Empresa Publica de Turismo de Bolivar.
Tabla 12-3: Anélisis FODA de la Empresa Publica de Turismo de Bolivar.
FACTORES INTERNOS
FORTALEZAS DEBILIDADES

e Diversidad en paquetes turisticos. e  No posee una estructura organizacional definida.

e Reconocimiento en toda la provincia de Bolivar e  Falta de comunicacion entre departamentos.

e  Buena relacion con medios de comunicacion e  Carecen de un plan estratégico.

e  Posee gran variedad de lugares turisticos e  Cambio constante del personal

e  Falta de capacitacion constante a los empleados.

FACTORES EXTERNOS

OPORTUNIDADES AMENAZAS

e Apoyo de diferentes GADS parroquiales y . Emergencia sanitaria del pais

provinciales . Repercusion econdmica de Ecuador

e  Alianzas estratégicas con agencias de viajes.

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
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3.3.10 Manual de descripcion de funciones

Tabla 13-3: Manual de funciones del Jefe de Talento Humano

Empresa Publica de Turismo de Bolivar

Nombre del Cargo: Jefe de Recursos Humanos
Dependencia: Talento Humano
NUmero de colaboradores: 1

Resumen del Cargo

El Jefe de talento humano es el encargado de reclutar al personal idéneo para la empresa, realizar sistemas de
compensaciones, listados de némina, capacitacion y retroalimentacion al nuevo personal, organizacién y
planificacion junto a gerencia.

Requisitos Minimos

Educacion: . T - L . .
Titulo Universitario en Administracién de empresas, Psicologia

Industrial o Talento Humano.

Trabajo en equipo, manejo de sistemas de incentivos, manejo de
Habilidades: la informacién, manejo de sistemas informaticos, pagos de
noémina, reclutamiento del personal, pensamiento critico, gestion
y solucion de problemas, facilidad de comunicacion, liderazgo y
Organizacion, Iniciativa e Intuicion y Capacidad de Planificar.

Experiencia: Experiencia reclutando en empresas por lo menos 3 afios

Descripcién de Funciones

Proveer de materiales y equipos necesarios para el desarrollo de las actividades administrativas.
- Coordinar y supervisar el normal funcionamiento y el mantenimiento de los equipos de la empresa.
-Verificar el cumplimiento de las actividades del personal.
. Reclutar, Capacitar, al personal antiguo y nuevo.
. Manejo del personal.

Crear estrategias para un cumplimiento mas eficaz de los objetivos organizacionales.
- Analizar informes de los departamentos para tomar decisiones acerca de oportunidades de negocios.
- Mantener informados a los empleados acerca de distintos cambios que se puedan dar en la empresa.

Autorizar el uso de recursos monetarios en situaciones fortuitas o de fuerza mayor.

Delegar  responsabilidades en caso de ausencia de  personal, segin el  perfil.
- Creacion de planes y propuestas de mejora hacia las diferentes areas e involucrarlos en los departamentos para
alcanzar objetivos comunes.
- Toma de decisiones acerca de aprobacion o coordinacion de los procesos de la empresa en los diferentes
departamentos.

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
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Tabla 14-3: Manual de funciones del Asistente de Talento Humano

Empresa Publica de Turismo de Bolivar

Nombre del Cargo: Asistente de Recursos Humanos
Dependencia: Talento Humano
Ndmero de colaboradores: 1

Resumen del Cargo

El Asistente de recursos humanos es el encargado de dar apoyo al jefe de talento humano en todas las actividades
afines al cargo.

Requisitos Minimos

Educacion: Titulo Universitario en Administracion de empresas, Psicologia
Industrial o Talento Humano.

Trabajo en equipo, manejo de sistemas de incentivos, manejo de
Habilidades: la informacion, manejo del personal, sistemas informaticos,
pagos de ndmina, reclutamiento del personal,

Experiencia: Experiencia reclutando en empresas por lo menos 3 afios

Descripcion de Funciones

. Apoyo en el proceso de reclutamiento, Capacitacion al personal antiguo y nuevo.

-Crear  estrategias para un cumplimiento mas eficaz de los objetivos organizacionales.
- Analizar informes de los departamentos para tomar decisiones acerca de oportunidades de negocios.
- Mantener informados a los empleados acerca de distintos cambios que se puedan dar en la empresa.
- Apoyo en la documentacion.

.apoyo en los sistemas de incentivos y registros de nomina

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)

3.3.11 Politicas del Departamento de Talento Humano

El Departamento de Talento Humano de la Empresa Publica de Turismo de la Provincia Bolivar

se convierte en un elemento principal para el desarrollo de las actividades/funciones.
Politicas

El Departamento de Talento Humano se encarga de realizar el proceso de contratacion de
personal. Ademas, es el que genera permisos 0 planea las vacaciones de las trabajadoras con

previa revision del Sub-Gerente de la empresa.

Debe conservar un comportamiento ético moral dentro y fuera de la organizacion.
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Debe cumplir con el horario de entrada y salida de acuerdo al contrato establecido por ambas
partes el contratante y el contratado. Realizar la seleccion y el reclutamiento del personal cuando
haga falta personal en la empresa. Evaluar al personal el desempefio de forma periddica. Realizar
reuniones mensualmente o cuando sea necesario con los Jefes de cada departamento para ir
observando los resultados del cumplimiento de los objetivos institucionales. Mantener
actualizado el manual de funciones. Planear un sistema de motivacion e incentivos. Supervisar
que el personal cumpla con sus funciones. Capacitar al personal cuando sea necesario. Fomentar

la practica de valores entre los colaboradores de la organizacion.
3.3.12 Subsistemas de Talento Humano

3.3.121 Reclutamiento

Requerimiento

e Determinar lo que necesita Talento Humano

e Fijar el perfil minimo para cada puesto

Reclutamiento Interno
e Revisar en nomina si hay algin candidato dentro de la empresa que se asemeje con el perfil

vacante

Requerimiento Externo
e Considerar que no exista en nomina dentro de la empresa un perfil que se asemeje con el
perfil vacante.

e Formalizar una convocatoria externa por diferentes fuentes de empleo.

44



3.3.13 Flujograma del proceso de reclutamiento para la Empresa Publica de Turismo de

Bolivar

Inicio

No

N _

\ 4

No

Reune Requisitos?

Gréfico 14-3: Reclutamiento para la Empresa Publica de Turismo de Bolivar.

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)

45



3.3.13.1 Seleccion

Es un procedimiento que la empresa debe desarrollar para escoger un candidato en el proceso de

reclutamiento

Politicas:

e Una seleccion de los candidatos se debe ejecutar a través de toma de pruebas tanto
psicoldgicas como psicométricas

e Se verificara la informacidn en caso de que esta sea falsa seran descalificados los candidatos

e Serealizara una entrevista telefonica y una presencial, con el fin de obtener mas informacion

del postulante.

Procedimiento:

e Verificar la documentacion del postulante

e Ingresar el CV del candidato en la base de datos de Empresa Publica de Turismo de Bolivar.
e Contactar con las personas aptas para la vacante disponible

e Excluir a los postulantes que no cumplan con los requisitos

e Tomar pruebas psicométricas y técnicas a todos los candidatos preseleccionados

e Alos tres mejores puntuados se les llamara para la entrevista final con el gerente

e Contactar con el candidato seleccionado
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Gréfico 15-3: Proceso de selecciéon

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
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e Pruebas técnicas: Se mide los conocimientos acerca del puesto.

o Test psicométricos: Se mide el comportamiento del postulante, para prever comportamiento
futuro.

e Entrevista: Son preguntas abiertas que se las realiza al postulante para conocerle un poco

mas.
3.3.13.2 Planificacion de talento humano

La Empresa Publica de Turismo de Bolivar, la planificacion del talento humano mediante el uso
de normas, técnicas, procedimientos orientados a garantizar la calidad y cantidad de talento

humano conforme a la estructura organizacional de la organizacion
3.3.13.3 Analisis de cargo y descripcion de cargos

e Analisis de cargos: se determina los requisitos y se otorga responsabilidades que requiere el
cargo, con el fin de obtener un desempeio adecuado en los trabajadores.
e Descripcion de cargos: es la descripcion detallada de las responsabilidades y funciones que

debe desempenar el trabajador en su puesto de trabajo.

Requisitos intelectuales:
e Experiencia

e Creatividad

e Liderazgo

e Trabajo en equipo

e Educacion

Requisitos fisicos:
e Habilidades
e Responsabilidad

e Destrezas

Para valorar un puesto se debe tener en cuenta los siguiente:
e Las Competencias individuales
e La Complejidad de puesto

e La Responsabilidad que demanda.

3.3.134 Sistemas de Compensacion (administracion de salario)

e Bonos por mejor desempeiio.

e Incrementar el sueldo en base a la escala salarial.
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e Desarrollar diferentes politicas de incentivos

e Procurar que el trabajador gane un sueldo segun su cargo mas los beneficios de la ley

Esfuerzoy
Desemperio por Sl Cumplimiento de
PEop — parte de la —> P
parte del metas personales
. empresa
trabajador

Figura 1-3: Relaciones del proceso de Sistemas de compensacion.

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)

3.3.135 Contratacion

e Toda persona contratada por la empresa Publica de turismo firmara un contrato de acuerdo al
reglamento de la organizacion.

e Desde el primer dia que ingresen a la empresa se les otorgara todos los beneficios de la ley

e La duracién de trabajo sera determinada por la administracion de la empresa.

e Se le dara todas las capacitaciones necesarias desde el primer dia que ingrese.

e Tendra un tiempo de prueba determinado por la administracion de la empresa.
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k 4
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Grafico 16-3: Proceso de contratacion

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
3.3.13.6 Induccion

e ElEncargado del departamento se encarga de presentar a los nuevos trabajadores a la Empresa
Publica de Turismo de Bolivar.

e También debe presentar a los jefes inmediatos y sus compaiieros de trabajo.

e Se debe entregar documentos o formatos que va a utilizar en su puesto de trabajo.

e El Encargado de talento humano se encarga de evaluar al personal periodicamente.

3.3.13.7 Evaluacion de desempefio

e Proveer al personal de la empresa de turismo caracteristicas del proceso de evaluacion de
desempefio antes de aplicarla.
e Planificar un plan de evaluacion del desempefio e informar al gerente de la empresa

e Incentivar al trabajador con mejor desempefio laboral.
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Dara conocer los objetivos de a
evaluacion de competencias y
desempefio a los trabajadores

Y

Planificar un Plan de Evaluacion
Y
Evaluar al personal con la ficha de
evaluacion

Incentivar al trabajador con mejor
desempeno

Graéfico 17-3: Proceso de evaluacién de Competencias y Desempefio

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)

3.3.14 Ficha de evaluacion de competencias y desempefio del personal de la Empresa Publica

de Turismo de Bolivar

La ficha de evaluacion de competencias y desempefio es una herramienta muy indispensable en
una empresa, porque permite conocer como estan desempefiando los trabajadores dentro de su
entorno de trabajo y a su vez nos sirve para saber la falencia de los trabajadores y realizar

estrategias para mejorar el desempefio de los trabajadores pasos que se debe seguir:

e Detallar los aspectos a evaluar.

e Realizar un rango de calificaciones.

e Realizar las evaluaciones a los trabajadores.
e Comparar los resultados de los trabajadores.
e Capacitar al personal con bajo desempefio.

e Dar seguimiento a todos los trabajadores en sus tareas.
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Tabla 15-3: Ficha de Evaluacion de Competencias y Desempefio del Personal de la Empresa
Publica de Turismo de Bolivar.

FICHA DE EVALUACION DE COMPETENCIAS Y DESEMPENQ DEL PERSONAL DE LA EMPRESA
PUBLICA DE TURISMO DE BOLIVAR

Nombre del trabajador:

Cargo:

Fecha de Evaluacion:

INICIATIVA

Aspectos a Evaluar PuNtuacion

1] 2| 3| 4

¢El colaborador es puntual en su jornada laboral?

¢El colaborador cumple con sus obligaciones?

¢ Esta disponible en los horarios determinados?

¢El  colaborador toma iniciativa y logra ejecutar tareas méas alla de lo
asignado?

¢Se dispone a resolver cuestiones con agilidad, apenas son presentadas en sus actividades?

¢Requiere la orientacion del gerente/lider para ejecutar tareas simples?

Trabajo de equipo

¢ Tiene habilidad para trabajar en equipo?

¢Aporta con soluciones para problemas comunes con los demas
miembros del equipo?

¢Participa proactivamente en la solucién de algin problema presentado durante su jornada
laboral?

¢Logra operar de forma satisfactoria las herramientas de la empresa?

Comunicacion y Empatia

¢El colaborador se comunica de forma clara con el equipo y
directivos?

¢ Sabe ejercer su capacidad de escucha?

¢El colaborador ejercita la empatia en el ambiente de trabajo?

Gestion del tiempo

¢El colaborador logra administrar su tiempo de forma eficiente?

¢Sabe utilizar herramientas para optimizar su gestion del tiempo?

¢Logra cumplir plazos?

Caracteristicas comportamentales

Equilibrio emocional

Automotivacion

Organizacién

Habilidades de gestion y liderazgo

¢Logra movilizar al equipo hacia un objetivo comin?

¢Logra delegar tareas?

¢ Es capaz de dar/recibir feedbacks?

Orientacion hacia los resultados

¢ Busca otras formas eficaces y eficientes al momento de realizar tareas?

¢ Trabaja enfocado en las metas y objetivos de la empresa?

¢Busca superar e ir mejorando sus propios resultados?

Total de puntos

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
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3.3.15 Capacitacion

S me

Deteccign de Necesidades

h
Realizar un plan de Capacitacion,

definiendo lostemas, horarios, las
persocnas a capacitary los
capacitadores

b 4
Evaluar el plan de Capacitacion

h
Presentar el plan de capacitacion al
personal de la empresa

h
Capacitar al personal

h 4
Seguimiento

b

Graéfico 18-3: Proceso de Capacitacion

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)

Para el proceso de capacitacion primero se debe medir el desempefio de los trabajadores y detectar
las necesidades que tienen con respecto a su puesto de trabajo, para desarrollar un plan de
capacitacion con los horarios, los temas, los capacitadores y las personas a capacitar, finalmente
se socializa el plan de capacitacion, se capacita al personal y se da seguimiento.

3.3.16 Recursos fisicos, financieros y muebles-equipos de oficina.
Recursos fisicos

Los recursos fisicos necesarios para la implementacién del Departamento de Talento Humano en
la Empresa Publica de Turismo de la Provincia Bolivar son:

e Una oficina para el Departamento de Talento Humano
e Estaciones de trabajo tipo Gerencial
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Sillas giratorias

e 2 Computadoras
e 1 Impresora copiadora

Resmas de hojas, esferos, cuadernillos

e 2 Teléfonos
e Archivadores

Recursos financieros y muebles-equipos de oficina

Tabla 16-3: Recursos financieros

Cant. | Descripcion C. Unitario C. Total
Muebles y enseres
2 Estaciones de trabajo tipo gerencial con base 300,00 600,00
metal 175 x 140
1 | Sillas giratoria tipo gerencial color negro 175,00 175,00
reclinable
3 Silla normal 70 210,00
2 Escritorios 100 200,00
2 | Archivador de 4 gavetas con seguridad 150,00 300,00
4 Resmas de papel de 500 hojas 2,65 10,60
5 Esferos 0,40 2,00
5 | Cuadernillos 1,25 6,25
Total de muebles y enseres $1503,85
Equipos de oficina
2 Teléfono 60,00 120,00
Total de equipo de oficina $ 120,00
Equipo de computo
2 Computadoras 450,00 900,00
Impresora  (Epson  L355 315,00 315,00
multifuncién
impresora, copiadora,
escaner.)

Total de equipo de computo $1215,00
Subtotal 2 838,85
Imprevistos 350 350,00
Total $ 3188,85

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
Sueldos y salarios

El presupuesto para generar los pagos de sueldos y salarios al Jefe del Departamento de

Talento Humano y su Asistente en la Empresa Pablica de Turismo de la Provincia Bolivar es

de $ 16 088,00 doblares anuales y $1 340,67 mensuales.
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Tabla 17-3: Sueldo para el personal de Talento Humano.

Sueldo para el personal de Talento Humano

Puesto Sueldo Sueldo Décimo Décimo Aporte al Valor
Bésico Anual Tercero Cuarto IESS anual
Unificado
(Bono (Bono 11,15 %
Navidefio) Escolar) Aporte
Patronal
Jefe de Talento $ 600,00 $7200 $ 600,00 $ 375,00 $ 802,80 $9577,80
Humano
Asistente de Talento $ 450,00 $ 5400 $450,00 | $375,00 $602,10 $6827,10
Humano
Total $ 16 088,00

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
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3.3.17 Diagrama de Gantt para la Empresa Publica de Turismo de Bolivar

Tabla 18-3: Diagrama de Gantt para la Empresa Publica de Turismo de Bolivar

Duracion (t)

Actividad

Creacion de
Objetivos, mision y
vision  para la

empresa

Diseioc de los

puestos de trabajo

Determinacién  de

necesidad de
reclutar nuevo
personal

Evaluacion de

competencias y del
desempefio de los

empleados
Ejecucion del
Sistema de

Compensaciones

Capacitacion al
personal

Elaborado por: Kerly Huerta (2021)
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CONCLUSIONES

e Un Departamento de Talento Humano es muy importante para una organizacidon porque
permite reclutar y seleccionar al personal idéneo para una empresa, y se encarga de capacitar

al personal e ir motivando paulatinamente con el fin de lograr los objetivos organizacionales.

e Toda organizacion debe dar un enfoque especial al talento humano que posee, considerando

que es un elemento principal para el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales.

e En la Empresa Publica de Turismo de Bolivar, no se encuentra bien desarrollado la gestion
del talento humano, debido a que no existe un Departamento de Talento Humano, al
diagnosticar el talento humano se ha podido observar que el personal no tiene bien claro su
rol dentro de la organizacion, y que no existe una estructura bien organizada, lo cual provoca
que los trabajadores no puedan ser evaluados sus desempefios e ir mejorando el desarrollo del

personal.

e FEl departamento de talento dentro de la empresa de Turismo de Bolivar sera el encargado de
ayudar a mejorar el ambiente laboral de la empresa, motivar al personal periddicamente,
capacitar al personal, reclutar talento humano idoneo, planear estrategias, elaborar planes de

desarrollo para su personal, todo esto con el fin de cumplir los objetivos de la empresa.

e Es significativo el entorno del trabajo, también conocido como ambiente laboral, ya que este
promueve que los trabajadores tengan un mejor desempeio de sus funciones, por ese motivo
se debe ubicara a la persona adecuada en el puesto requerido, brindando todas las
herramientas necesarias y condiciones para que pueda desarrollar sus tareas de una manera

eficiente.
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RECOMENDACIONES

e Para una buena seleccion del personal se debe conocer bien las destrezas, habilidades y
conocimientos que el futuro candidato posee, que puede generar un mejor aprovechamiento

y beneficios a la organizacion.

e La empresa publica de turismo deberia desarrollar una cultura organizacional donde
participen todos los trabajadores de la organizacion, con el fin de dar a conocer su mision,
vision, objetivos y metas organizacionales, y asi mejorar la comunicacion entre todos los

que conforman la empresa.

e Si bien por motivos de la pandemia no ha sido necesario contratar nuevo talento humano,
pero si es necesario mejorar la cultura organizacional, y a futuro poder reclutar al personal

idoneo para la empresa.

¢ Esindispensable que dentro de una organizacion exista un sistema de compensaciones, para
mantener al personal motivado, y su desempefio vaya mejorando periodicamente, y también
es importante capacitar al personal de forma paulatina que de igual manera aporta al

desempeifio del trabajador.
e Un buen ambiente laboral permitira que los trabajadores desarrollen de mejor manera sus

actividades, manteniendo un buen desempefio en sus tareas, con el fin de aportar al

cumplimiento de los objetivos y metas organizacional.
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GLOSARIO

Administracion de recursos humanos: Consiste en contratar sus servicios, desarrollar sus

habilidades y motivarlas para alcanzar altos niveles de desempefio. (Villalpando, 2014, p. 3)

Ambiente laboral: Es un conjunto de condiciones que rodean a la persona que trabaja y que
directa o indirectamente influyen en su salud y en la calidad de vida. (Alzarez, 2012, p. 29)

Andlisis del puesto: Es un proceso sistematico para reunir informacion que se utilizara para tomar
decisiones respecto a los puestos e identifica las tareas, las obligaciones y las responsabilidades

de un puesto particular. (Ramirez, 2019, p. 26)

Capacitar: Es el derecho constitucional que se establece a favor de los trabajadores con el fin de

elevar su nivel de vida y productividad. (Bouzas J, 2019, p. 86)

Capital humano: Conocimiento, habilidades y capacidades de las personas que tienen un valor

econémico para la organizacidn. (Bohlander, 2013, p. 764)

Control: Se refiere a los diferentes medios que permiten comparar los resultados reales con los

estimados. (Espinosa, 2014, p. 179)

Cultura de trabajo: Orden sociocultural basado en la centralidad del trabajo en la vida social y

personal. (Ribas, 2013, p. 345)

Disefio de puestos: Es la consecuencia del andlisis de puestos que los mejora por medio de
consideraciones tecnoldgicas y humanas que tienen el propdsito de aumentar la eficiencia de la

organizacion y la satisfaccion del empleado de trabajo (Bohlander, 2013, p. 776)

Eficacia: Es la capacidad y habilidad para lograr determinados objetivos y metas. (Gonzales, 2015,
p. 334)

Eficiencia: Es la capacidad para alcanzar tanto objetivos como metas con menor inversién de

tiempo, esfuerzo y recursos (Gonzales, 2015, p. 334)

Estrategia: Arte de dirigir operaciones. Forma de actuar ante determinada situacion. (Guerrero
Claudio, 2015, p. 148)

Habilidades: Es una capacidad para realizar una actividad de una manera adecuada. (Espinosa,
2014, p. 171)

Metas Organizacionales: Son objetivos o fines de la organizacion que se propone alcanzarlos a

corto, mediano o largo plazo. (Gonzales, 2015, p. 336)



Motivacion: Es el proceso para estimular a los empleados para que realicen su trabajo, que los

llevara a cumplir con la meta deseada. (Gonzales A. , 2014, p. 112)

Planificacion: E s un proceso continuo de prevision de recursos humanos y de servicios

necesarios para conseguir los objetivos determinados. (Veértice, 2008, p. 10)

Procedimiento: Establecen el orden cronoldgico y la secuencia de actividades que deben seguir
en la realizacion de un trabajo repetido (Delgado M. , 2015, p. 83)

Puesto: Tarea o gripo de tareas desempefiadas como parte rutinaria de un trabajo, por lo general

a cambio de dinero. (Bohlander, 2013, p. 771)

Reclutamiento de personal: Es el proceso para atraer a los candidatos potenciales de manera
oportuna, en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas para ocupar un puesto

vacante. (Sanchez E. F., 2013, p. 92)

Recursos humanos: Se define como las actividades esenciales de las personas para lograr los

objetivos de la organizacién. (Villalpando, 2014, p. 3)

Rol laboral: Patron de comportamiento normal y socialmente esperable en la actuacion

profesional de una persona en su puesto de trabajo. (Ribas, 2013, p. 349)
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ANEXOS

ANEXO A: FORMATO DE LAS ENCUESTAS.

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA PUBLICA DE
TURISMO DE BOLIVAR
1. ¢Cree usted que si se implementa un Departamento de Talento Humano
mejorara el desarrollo administrativo de la empresa?
Si O
No O

2. ¢;Considera se debe aplicar el reclutamiento y seleccion del personal para
ingresar a la Empresa?

Si [0

No [

3. ¢(Cree usted que la inexistencia del Departamento de Talento Humano
influye en el desempeiio del personal?

Si Totalmente

Un poco O

No afecta O

4. ¢;Cree usted que es necesario la creacion del Departamento de Talento
Humano en la Empresa?

Si [0
No O

5. ¢(Considera usted necesario el Disefio de las funciones para cada

empleado?
Si 0O
No O

6. ¢(La empresa tiene definido cada uno de los roles de sus empleados para

optimizar sus procesos?

Si 0
No O

7. ¢Considera usted que con la estructura organizacional tendria mejor
distribucion de tareas y Optimos resultados en el desempefio de los
resultados?

Si Totalmente

Un poco O

No O



8. ¢Cada que tiempo existe evaluacion del desempeifio?
Trimestralmente  []
Semestralmente [
Anualmente O
Nunca O

9. ¢Qué tipo de motivacion proporciona la Empresa a sus colaboradores?
Bonos por rendimientos O

Ascensos O

Aumento del sueldo O

Capacitacion N

Regalos N

Ninguno 0

Otro eSPECTIIQUE. ..o .veeee et

10. ;Se realiza capacitacion al personal?
Si O
No O

11. ;Considera usted que la implementacion de una estructura
organizacional mejorara el nivel de funcionamiento de la empresa en
todas sus areas?

Si Totalmente [
Un Poco O
No 0



ANEXO B: ENCUESTAS APLICADAS.
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